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 The purpose of this research is to explain the influence of 
nonfinancial compensation, motivation and job satisfaction on 
employee performance of PT Bakrie Pipe Industries Bekasi 
partially and simultaneously. The research this use  
quantitative approach by using interview and questionnaire. 
The samples using purposive sampling technique with Slovin 
formula resulted 217 respondent samples. Data analysis used 
validity test, reliability test, multiple linear regression test. The 
result of the research found that: (1) Nonfinancial 
compensation has no significant effect on employee 
performance; (2) Motivation have significant effect on 
employee performance; (3) Job satisfaction have significant 
effect on employee performance; and (4) Nonfinancial 
compensation, motivation, and job satisfaction have significant 
effect on employee performance. 
  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
kompensasi nonfinansial, motivasi dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan PT. Bakrie Pipe Industries Bekasi 
secara parsial dan simultan. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitaif melalui hasil wawancara dan 
penyebaran kuesioner. Pengambilam sampel menggunakan 
teknik purposive sampling dengan rumus Slovin dihasilkan 
217 sampel responden. Analisis data meliputi uji validitas, uji 
reliabilitas, uji regresi liner berganda. Hasil penelitian 
menemukan bahwa: (1.) Kompensasi nonfinansial tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan; (2.) 
Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
(3) Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan; (4) Kompensasi nonfinansial, motivasi dan 
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan  
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1. Pendahuluan Perkembangan pada dunia bisnis yang kini semakin kompetitif secara tidak langsung ikut mendorong tingkat persaingan dalam berbagai macam sektor industri. Sebagai solusi menghadapi persaingan yang semakin kompetitif perusahaan dapat melakukan pengelolaan pada Sumber Daya Manusia (SDM) secara baik dan professional. SDM cukup penting didalam perusahaan sebab adanya SDM, sumber daya lain dalam perusahaan dapat dijalankan dan mampu mencapai tujuan perusahaan oleh sebab itu SDM merupakan aset utama perusahaan sehingga perlunya dipelihara dengan baik (Zainal et al., 2015:4-7). PT. BPI merupakan salah satu perusahaan yang memiliki fokus dalam pengelolaan SDM, hal tersebut dilakukan agar karyawan memberikan kinerja yang maksimal bagi perusahaan. Kinerja dapat dipandang sebagai hasil pekerjaan, kinerja merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapai hasil kerja (Wibowo, 2014:70). Hasil kerja karyawan dapat terlihat pada kondisi kinerja perusahaan, dalam melihat kinerja BPI peneliti menganalisis kinerja perusahaan selama tiga tahun terakhir yaitu 2015-2017 dari sudut pandang pendapatan neto perusahaan sebagai berikut:  
Tabel 1. Ikhtisar Keuangan  (dalam miliar rupiah) 
 2017 2016 2015 Pendapatan Neto 2.460 2.076 3.337 
Sumber: Data Bursa Efek Indonesia (Juli, 2018) Tabel 1 menunjukkan hasil pendapatan neto (pendapatan bersih) selama tiga tahun terakhir mengalami ketidakstabilan. Pendapatan neto tahun 2016-2017 mengalami penurunan dibandingkan dari tahun 2015. Hal ini menunjukkan penurunan pendapatan neto tersebut dapat bersumber dari hasil kerja karyawan yang dipengaruhi faktor-faktor dari luar diri karyawan atau dalam diri karyawan, aspek-aspek yang mampu menjaga kinerja agar tetap optimal diantaranya memberikan hak yang diterima karyawan sebagai balas jasa yang telah diberikan karyawan kepada perusahaan. Selanjutnya, berdasarkan hasil pra-survey wawancara didapatkan jenis-jenis kompensasi nonfinansial yang diberikan perusahaan (Tabel 2) diketahui bahwa BPI telah memberikan kompensasi nonfinansial terhadap karyawannya, namun dalam pemberian kompensasi nonfinansial dinilai masih kurang meningkatkan kinerja karyawan sebab dari berbagai jenis kompensasi nonfinansial tersebut tidak bisa diterima secara langsung. Adanya proses seleksi dalam penerimaanya sehingga memerlukan jangka waktu tertentu. Kompensasi nonfinansial yang diberikan dirasa belum mencakup kompensasi nonfinansial lainnya seperti peluang promosi atau lingkungan kerja yang kondusif. Dengan begitu tujuan dari pemberian kompensasi nonfinansial belum menghasilkan kinerja yang optimal. Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu motivasi. Motivasi menurut Mangkunegara (2015:93) merupakan dorongan yang menggerakan karyawan agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. Dorongan tersebut dapat dikatakan sebagai motivasi kerja, dengan karyawan diberikan dorongan agar bekerja sesuai dengan yang diinginkan oleh organisasi. Dalam melihat motivasi karyawan, peneliti mengaitkan dengan data absensi karyawan selama tiga tahun terakhir (2015 – 2017) sebagai berikut:    
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Tabel 2. Absensi Karyawan PT. BPI Bekasi 
Tahun Tingkat Absensi 2015 21.03 % 2016 19.65 % 2017 22.78 % 
Sumber: PT. BPI Bekasi Tahun 2018  Pada hasil Tabel 3 dapat terlihat sepanjang tiga tahun terakhir yaitu 2015-2017 menunjukkan tingkat absensi yang tidak stabil, terlebih pada tahun 2017 tingkat absensi mengalami kenaikan. Peneliti menganalisis sementara tingginya tingkat absen karyawan BPI tersebut dikarenakan motivasi yang rendah dari karyawan, sehingga hal tersebut mempengaruhi hasil kinerja yang kurang optimal. Akan menjadi berbeda apabila pemberian motivasi secara tepat, tingkat absen akan menurun dan berimbas pada hasil kerja yang dicapai optimal. Aspek kepuasan kerja merupakan sesuatu yang perlu dibangun oleh perusahaan, menurut Handoko (2014:193) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dari para karyawan dalam memandang pekerjaan mereka. Sebab pada dasarnya setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja, maka apabila karyawan merespon baik kepada perusahaan hal itu dapat berpengaruh pada kinerjanya. Kepuasan kerja dapat tercermin dari tingkat absensi yang dilakukan karyawan, pada tabel 3 menunjukkan sepanjang tiga tahun terakhir tingkat absensi pada tahun 2017 mengalami kenaikan sebesar 22.78%. Hal tersebut menjelaskan tingkat absensi meningkat pada tahun 2017 selain disebabkan faktor kurangnya motivasi, peneliti menganalisa bahwa karyawan belum memperoleh kepuasan kerja di dalam BPI sehingga belum menghasilkan kinerja yang optimal. Kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaaan sikapnya dalam bekerja, sehingga secara tidak langsung respon tersebut dapat mempengaruhi hasil kinerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas tersebut peneliti merumuskan masalah penelitian ini dalah: (1) bagaimana pengaruh kompensasi nonfinansial terhadap kinerja karyawan 2) Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan 3) bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 4) bagaimana pengaruh kompensasi nonfinansial, motivasi dan kepuasan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh serta menganalisis kompensasi nonfinansial terhadap kinerja karyawan, motivasi terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dan kompensasi nonfinansial, motivasi dan kepuasan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. Artikel ini terdiri dari enam bagian, yaitu dijelaskan mengenai pendahuluan yang menjelaskan latar belakang penelitian, kemudian dilanjutkan dengan kajian pustaka dan hipotesis. Bagian ketiga adalah metode penelitian untuk memberikan gambaran mengenai desain, pengukuran dan teknik analisis. Bagian ke-empat adalah hasil dan pembahasan, kemudian dilanjutkan dengan keterbatasan studi. Artikel ditutup dengan kesimpulan dan implikasi berdasarkan temuan penelitian.  
2. Kajian Pustaka 
2.1. Tinjauan Konsep Kinerja dalam bahasa inggris disebut job performance yang merupakan tingkat keberhasilan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja bukan merupakan karakteristik individu seperti bakat atau kemampuan, namun merupakan perwujudan dari bakat atau kemampuan itu sendiri. Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai pegawai dalam mengemban tugas dan pekerjaan yang berasal dari organisasi (Priansa, 2016:269). Lebih mendalam Wibowo (2014:69-
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70) menjelaskan kinerja didalam suatu organisasi dilakukan oleh segenap sumber daya manusia dalam organisasi, terdapat faktor yang berasal dari dalam diri sumber daya manusia sendiri maupun dari luar dirinya. Mondy dkk. dalam Priansa (2016:271) menjelaskan bahwa kinerja karyawan dapat dilihat melalui pengukuran kinerja, yaitu melalui: 
 Kuantitas pekerjaan. Berhubungan dengan volume pekerjaan yang dihasilkan oleh pegawai dalam kurun waktu tertentu (suatu periode yang ditentukan). 
 Kualitas pekerjaan. Berhubungan dengan ketelitian, kerapian dan kelengkapan didalam menangani tugas-tugas yang ada didalam organisasi. 
 Kemandirian. Berkenaan dengan kemampuan pegawai untuk bekerja dan mengemban tugas secara mandiri dengan meminimalisir bantuan orang lain. 
 Inisiatif. Berkenaan dengan kreatifitas, daya pikir yang berkaitan tujuan perusahaan dan kesedian untuk menerima tanggungjawab. 
 Adaptabilitas. Berkenaan dengan kemampuan untuk beradaptasi, mempertimbangkan kemampuan untuk bereaksi terhadap mengubah kebutuhan dan kondisi-kondisi.  Kompensasi nonfinansial merupakan kompensasi yang diberikan kepada karyawan bukan dalam bentuk uang, melainkan dalam bentuk benefit atau manfaat untuk kesejahteraan karyawan berupa jaminan sosial, asuransi kesehatan, pensiun tidak berbentuk uang, lembur, liburan, bahkan pujian dan pengakuan. Kompensasi yang dimaksud tersebut untuk menciptakan ketenangan dan kesenangan karyawan dalam bekerja. Sehingga diharapkan pemberian kompensasi tersebut karyawan dapat lebih produktif dan inovatif serta menjaga kepuasan karyawan agar tidak meninggalkan perusahaan (Mulyapradana, 2016:4). Menurut Umar (2013:125) kompensasi nonfinansial dapat disebut kompensasi pelengkap. Kompensasi nonfinansial sebagai kompensasi yang diberikan perusahaan untuk mempertahankan karyawan dalam jangka panjang dengan upaya menciptakan kondisi dan lingkungan kerja yang menyenangkan. Menurut Simamora dalam Priansa (2016:322-323) tidak hanya kompensasi finansial yang dibutuhkan karyawan, melainkan kompensasi nonfinansial juga dibutuhkan oleh karyawan. Kompensasi nonfinansial terbagi dua yaitu: 
 Pekerjaan: tugas-tugas yang menarik, tantangan, tanggung jawab, pengakuan, dan rasa pencapaian. 
 Lingkungan kerja: kebijakan yang sehat, supervisi yang kompeten, kerabat kerja yang menyenangkan, dan lingkungan kerja yang nyaman. Menurut Zainal et al. (2015:607) motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Lain hal motivasi menurut Priansa (2016:202) adalah perilaku dan faktor-faktor yang mempengaruhi pegawai untuk berperilaku terhadap pekerjaannya. Motivasi merupakan proses yang menunjukkan intensitas individu, arah dan ketekunan sebagai upaya mencapai tujuan organisasi. Motivasi dapat diukur melalui teori dua faktor Herzberg yaitu: (Herzberg dalam Priansa, 2016:212). 
 Faktor motivasional antara lain: Pekerjaan itu sendiri, keberhasilan yang diraih atau prestasi, kesempatan bertumbuh atau pengembangan potensi, kemajuan dalam karir, pengakuan 
 Faktor hygiene antara lain: 
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Status pegawai dalam organisasi, hubungan dengan atasannya, hubungan dengan rekan-rekan sekerjanya, kebijakan organisasi, kondisi kerja, sistem imbalan yang berlaku atau kompensasi.  George dan Jones dalam Priansa (2016:291) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan, keyakinan dan pikiran tentang bagaimana respon seseorang terhadap pekerjaannya.  Kepuasan kerja dipandang sebagai hal penting yang dimiliki individu didalam bekerja, tinggi rendahnya kepuasan kerja tersebut dapat memberikan dampak yang tidak sama (Priansa, 2016:290-291). Hal-hal yang mempengaruhi sikap karyawan terhadap pekerjaannya menjadi dua kelompok penting menurut teori Herzberg yaitu: (Herzberg dalam Zainal et al., 2015:621) 
 Satisfiers yang terdiri dari: Pekerjaan yang menarik, pekerjaan yang penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan memperoleh penghargaan, kesempatan memperoleh promosi 
 Dissatisfiers yang terdiri dari: Gaji/upah, pengawasan, hubungan antarpribadi, kondisi kerja, status  
2.2. Model Konseptual Penelitian 
Pengaruh Kompensasi Nonfinansial Terhadap Kinerja Karyawan Kinerja karyawan dapat dipertahanankan optimal oleh perusahaan yaitu dengan pemberian penghargaan berupa kompensasi secara adil sebagai pengganti kontribusi jasa karyawan pada perusahaan. Menurut Simamora dalam Priansa (2016:323) jenis-jenis kompensasi yang diberikan perusahaan terdiri dari kompensasi finansial dan kompenasasi nonfinansial. Sebagaimana baiknya perusahaan tidak hanya memberikan kompensasi finansial (gaji, bonus, tunjangan) saja, namun perusahaan perlunya juga memenuhi kompensasi nonfinansial tidak dalam berupa uang tunai. Hal ini dikarenakan sifat manusia apabila sudah memasuki tahap material yang dimiliki dirasakan cukup, maka akan munculnya kebutuhan lain yang tidak hanya dari hal berupa materi seperti kompensasi nonfinansial. Pemberian kompensasi nonfinansial diberikan sebagai cara menstimulus karyawan untuk tidak hanya meningkatkan kinerja tetapi juga menjaga loyalitas karyawan.  Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wulandari (2015) dengan judul “Pengaruh Kompensasi Finansial dan Kompensasi Nonfinansial Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Budaya Organisasi Sebagai Variabel Moderasi (Studi Empiris Pada CV. Manfaat di Ambarawa)” menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh kompensasi nonfinansial secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disimpulkan hipotesis dalam penelitian ini adalah: H1:  Kompensasi nonfinansial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Motivasi menurut Mangkunegara (2015:93) merupakan kondisi yang menggerakan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. Karyawan bekerja karena memiliki motif dan motif tersebut terkait dengan maksud atau tujuan yang ingin diraihnya (Priansa, 2016:200). Seorang karyawan yang termotivasi akan bersemangat dalam mengerjakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya, karena motivasi kerja dapat mendorong semangat kerja para karyawan agar memberikan semua kemampuan serta ketrampilan demi tercapainya tujuan perusahaan. Motivasi kerja karyawan penting karena dengan motivasi kerja, diharapkan setiap karyawan dapat bekerja keras dan mampu mencapai kinerja yang tinggi. Hal ini didukung dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Trisya dan Any (2013) dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi Pada Perusahaan Citra Bakery Gresik” menghasilkan adanya pengaruh siginifikan motivasi (intrinsik dan ekstrinsik) 
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terhadap kinerja karyawan bagian produksi pada perusahaan, yang menyatakan bahwa hasil penelitian sama dengan teori motivasi Herzberg (intrinsik dan ekstrinsik) bahwa motivasi merupakan faktor pendorong yang memberikan semangat dan berdampak pada hasil kerja karyawan. Berdasarkan penjelasan diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: H2 : Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Menurut Handoko (2014:193) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dari para karyawan dalam memandang pekerjaan mereka. Dapat dikatakan kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaaan sikapnya senang atau tidak senang serta puas atau tidak puas dalam bekerja. Sebab pada dasarnya setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja, maka apabila karyawan merasakan kesenangan atau kepuasan dalam memandang pekerjaannya secara tidak langsung respon karyawan tersebut mampu mempengaruhi pada hasil kerja yang diberikan. Hal ini diperkuat dengan penelitian yang dilakukan Artadi (2015) dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Merapi Agung Lestari”, menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Merapi Agung Lestari dan kepuasan kerja dapat digunakan sebagai indikator peningkatan kinerja individu karyawan. Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat disimpulkan hipotesis dalam penelitian ini adalah: H3 : Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Pengaruh Kompensasi Nonfinansial, Motivasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Kinerja yang dihasilkan karyawan dapat dipengaruhi dari luar diri maupun dari dalam diri karyawan. Menurut Susilo dalam Wulandari (2015:2) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja antara lain motivasi, kepuasan kerja, kondisi fisik, pekerjaan, sistem kompensasi dan aspek-aspek ekonomi. Kinerja dapat dipengaruhi oleh kompensasi, selain kompensasi finansial perusahaan perlunya memenuhi kompensasi nonfinansial. Pemberian kompensasi nonfinansial dapat menstimulus karyawan untuk menghasilkan kinerja yang optimal dan menjaga loyalitas karyawan. Pada motivasi juga dapat mempengaruh kinerja, karena motivasi kerja dapat mendorong semangat kerja para karyawan agar memberikan semua kemampuan serta ketrampilan untuk mencapai kinerja yang tinggi. Dapat dikatakan pula kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang mampu mempengaruhi kinerja, kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan respon seseorang dalam memandang pekerjaannya. Maka apabila karyawan merasakan kesenangan atau kepuasan dalam memandang pekerjaannya secara tidak langsung respon karyawan tersebut mampu mempengaruhi juga pada hasil kerja yang diberikan atau kinerjanya.  Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Komara dan Euis (2014) dengan judul “Pengaruh Kompensasi, Motivasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) Di Lingkungan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Bandung”, diperoleh hasil bahwa kompensasi, motivasi dan kepuasan kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai RSUD Kota Bandung. Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat disimpulkan hipotesis dalam penelitian ini adalah: H4 : Kompensasi nonfinansial, motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
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Model konseptual dalam penelitian ini akan menjelaskan dan menguraikan mengenai hubungan antara variabel dan hipotesis. Berdasarkan latar belakang diatas model  konseptual dalam penelitian ini sebagai berikut:  
 
Gambar 1 Model Konseptual Penelitian 
3. Metode Penelitian 
3.1. Desain Penelitian Jenis dalam penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif. Sumber data diperoleh dari data primer (pengambilan data langsung ke perusahaan) dengan wawancara dan penyebaran kuesioner. Data sekunder (pengambilan data tidak langsung melalui dokumen) pada sumber internet. Unit analisis dalam penelitian adalah seluruh karyawan PT. BPI Bekasi. Populasi penelitian ini yaitu karyawan tetap berjumlah 476 orang. Perhitungan jumlah sampel dengan rumus slovin. Sampel dipilih dengan menggunakan teknik purposive sampling, yaitu teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2016:156). Sampel yang memenuhi kriteria penelitian berjumlah 202 responden.  
3.2. Pengukuran Variabel Definisi operasional merupakan penjabaran suatu variabel ke dalam indikator-indikator yang sifatnya untuk memudahkan penelitian dalam mengukur. Variabel tersebut adalah sebagai berikut: 
 
Kompensasi Nonfinansial Kompensasi merupakan kontra prestasi dan sebagai pengganti kontribusi jasa karyawan pada perusahaan. Kompensasi terdiri dari dua macam jenis yaitu: kompensasi finansial dan kompensasi nonfinansial. Pemberian kompensasi finansial mampu memikat karyawan untuk meningkatkan motivasi kerja sehingga menghasilkan kinerja yang optimal. Namun kompensasi bersifat nonfinansial pun perlu diberikan guna sebagai cara menstimulus karyawan untuk tidak hanya menghasilkan kinerja yang optimal tetapi juga menjaga loyalitas karyawan. Maka dapat dikatakan harus ada unsur lainnya yang diberikan perusahaan kepada karyawan sebagai cara meningkatkan kinerja dengan pilihan-pilihan yang dapat menunjang loyalitas, salah satunya ialah pemberian kompensasi nonfinansial. Untuk memudahkan dalam penyebutannya, indikator kompensasi nonfinansial disingkat menjadi KNF dan diberi nomor urut, sebagai berikut: Tugas-tugas yang menarik (KNF 1); Tantangan (KNF 2); Tanggung jawab (KNF 3); Pengakuan (KNF 4); Rasa Pencapaian (KNF 5); Kebijakan yang sehat (KNF 6); Supervisi yang kompeten (KNF 7); Kerabat kerja menyenangkan (KNF 8); Lingkungan kerja yang nyaman (KNF 9)   
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 3.3.2 Motivasi Motivasi adalah perilaku dan faktor-faktor yang mempengaruhi pegawai untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan organisasi. Motivasi merupakan suatu yang invisible namun dapat sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dalam diri (drive arousal). Jika perusahaan mampu menumbuhkan energi dengan positif, maka kemungkinan mampu memberikan dorongan dalam diri karyawan untuk mencapai hasil kinerja yang  optimal. Untuk memudahkan dalam penyebutannya, indikator motivasi kerja disingkat menjadi MK dan diberi nomor urut. Indikator yang digunakan adalah: Pekerjaan itu sendiri (MK 1); Keberhasilan yang diraih / prestasi (MK 2); Kesempatan bertumbuh / pengembangan potensi (MK 3); Kemajuan dalam karir (MK 4); Pengakuan (MK 5); Status pegawai dalam organisasi (MK 6); Hubungan seorang individu dengan atasannya (MK 7); Hubungan seseorang dengan rekan-rekan sekerjanya (MK 8); Kebijakan organisasi (MK 9); Kondisi kerja (MK 10);  dan Sistem imbalan yang berlaku atau kompensasi (MK 11). 
 
3.3.3 Kepuasan Kerja Kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan sikap karyawan apakah senang atau tidak senang ataupun puas atau tidak puas, keyakinan dan pikiran tentang respon seseorang terhadap pekerjaannya dengan karakteristik yang berbeda-beda sehingga dapat mempengaruhi kinerjanya. Tinggi rendahnya kepuasan kerja tersebut dapat memberikan dampak yang tidak sama. Kepuasan kerja dapat diukur melalui teori dua faktor yang terbagi satisfaction (kepuasan) dan dissatisfaction (ketidakpuasan). Teori ketidakpuasan lebih dihubungkan dengan kondisi disekitar pekerjaan atau terkait faktor ekstrinsik. Jika kepuasan lebih dihubungkan dengan pekerjaan itu sendiri atau terkait faktor intrinsik. Untuk memudahkan dalam penyebutannya, indikator kepuasan kerja disingkat menjadi KPK dan diberi nomor urut. Indikator yang digunakan adalah: Pekerjaan yang menarik (KPK 1); Pekerjaan yang penuh tantangan (KPK 2); Ada kesempatan untuk berprestasi (KPK 3); Kesempatan memperoleh penghargaan (KPK 4); Kesempatan memperoleh promosi (KPK 5); Gaji/upah (KPK 6); Pengawasan (KPK 7); Hubungan antarpribadi (KPK 8); Kondisi kerja (KPK 9); dan Status (KPK 10).  
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4. Hasil Penelitian dan Pembahasan Sebelum dilakukan interpretasi terhadap persamaan regresi linier berganda, uji asumsi klasik dilakukan untuk memastikan persamaan regresi yang dihasilkan telah memenuhi asumsi normalitas,  multikolinieritas, dan heterokedastisitas, Beradasrkan hasil analisis diperoleh kesimpulan bahwa model yang digunakan telah memenuhi asumsi normalitas, tidak terkena masalah multikolinieritas (nilai VIF < 10), dan model terbebas dari masalah heterokedastisitas.  Uji regresi berganda bertujuan untuk mengetahui pengaruh satu atau lebih variabel bebas (independent) terhadap satu variabel terikat (dependent) (Ghozali, 2016:120).  Uji koefisien determinasi merupakan ukuran untuk mengetahui seberapa besar sumbangan hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat (Ghozali, 2016:110). Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai Adjusted R Square diperoleh sebesar 0,490 atau 49%. Hal ini menunjukan bahwa besarnya persentase pengaruh kompensasi nonfinansial (X1), motivasi (X2), dan kepuasan kerja (X3) terhadap kinerja (Y) secara bersama-sama adalah sebesar 49% dan sisanya sebesar 51% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian. Nilai konstanta yang didapat adalah sebesar 17,642. Artinya jika kompensasi nonfinansial (X1), motivasi (X2), dan kepuasan kerja (X3) nilainya adalah 0 maka kinerja karyawan (Y) memiliki nilai sebesar 17,642. Koefisien regresi variabel kompensasi nonfinansial (X1) sebesar -0,188. Artinya jika variabel independen lainnya bernilai tetap dan kompensasi nonfinansial (X1) mengalami kenaikan 1 tingkat, maka kinerja (Y) akan mengalami penurunan sebesar -0,188 atau -18,8%. Koefisien regresi variabel motivasi (X2) sebesar 0,750. Artinya jika variabel independen lainnya bernilai tetap dan motivasi (X2) mengalami kenaikan 1 tingkat maka kinerja (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,750 atau 75%. Koefisien regresi variabel kepuasan kerja (X3) sebesar 0,273. Artinya jika variabel independen lainnya bernilai tetap dan kepuasan kerja (X3) mengalami kenaikan 1 tingkat maka kinerja (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,273 atau 27,3%. 
 
Tabel 3. Ringkasan Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
Model Koefisien (β) Std. error T value Sig Constanta 17.642 4.294 4.106 0.000 KNF -0.188 0.104 -1.811 0.075 MK 0.750 0.069 10.797 0.000 KPK 0.273 0.085 3.222 0.001 R2 0.703    Adj. R Square 0.49    F statistik 66.756    F-probability 0.000    Sumber: Output SPSS 24 
Pengaruh Kompensasi Nonfinansial Terhadap Kinerja Karyawan Pada hasil uji t kompensasi nonfinansial menghasilkan thitung (-1,811) < ttabel (1,972) & Sig. (0,072) > 0,05. Maka keputusannya Ha1 ditolak, artinya secara parsial kompensasi nonfinansial memiliki pengaruh namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Pada perusahaan sebenarnya sudah memberikan kompensasi nonfinansial kepada karyawan sebagai upaya mempertahankan karyawan dalam jangka panjang (Umar, 2013:125), tetapi dampak yang diperoleh karyawan tidak sesuai. Peneliti berasumsi keadaan ini dapat terjadi karena para karyawan tidak merasakan pengaruh dari kompensasi nonfinansial terhadap kinerjanya, sebab kompensasi yang diberikan perusahaan harus diperoleh karyawan dalam jangka waktu tertentu dan adanya seleksi yang harus dijalankan.    
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Hasil ini mendukung penelitian dari Irawan, Djamhur dan Muhammad (2014) dengan judul “Pengaruh Kompensasi Finansial dan Kompensasi Nonfinansial Terhadap Kinerja (Studi Pada Agen AJB Bumiputera 1912 Kantor Cabang Blitar)” yang menyimpulkan kompensasi nonfinansial tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada hasil uji t motivasi menghasilkan thitung (10,797) > ttabel (1,972) & Sig. (0,000) < 0,05. Maka keputusannya Ha2 diterima, artinya secara parsial variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil yang didapatkan, karyawan memperoleh motivasi sesuai dengan teori yang telah diajukan yaitu pada teori dua faktor Herzberg dari sisi faktor motivasional (menyangkut psikologis seseorang yang bersumber dari dalam diri) dan faktor 
hygiene (menyangkut kebutuhan dasar yang bersumber dari luar diri yang membentuk). Merupakan suatu keharusan perusahaan menjaga motivasi kerja karyawannya, dengan memberikan hal-hal yang dirasa mampu menciptakan semangat kerja yang akhirnya membentuk psikologis dari dalam diri agar karyawan bekerja dengan penuh semangat sehingga mencapai kinerja yang optimal. Menurut Priansa (2016:22) motivasi adalah perilaku dan faktor-faktor yang mempengaruhi karyawan untuk berperilaku terhadap pekerjaannya. Salah satu faktor tersebut bersumber dari luar diri karyawan yang dapat membentuk semangat bekerja karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh  Trisya dan Any (2013) dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi Pada Perusahaan Citra Bakery Gresik” yang memberikan kesimpulan bahwa adanya pengaruh siginifikan motivasi (intrinsik dan ekstrinsik) terhadap kinerja karyawan bagian produksi pada perusahaan Citra Bakery Gresik, yang menyatakan bahwa hasil penelitian sama dengan teori motivasi Herzberg (intrinsik dan ekstrinsik) merupakan faktor pendorong yang memberikan semangat dan berdampak pada hasil kerja karyawan.  
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada hasil uji t kepuasan karyawan menghasilkan thitung (3,222) > ttabel (1,972) & Sig. (0,001) < 0,05. Maka keputusannya Ha3 diterima, artinya secara parsial kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut mengimplikasikan bahwa kepuasan kerja akan berpengaruh terhadap kinerja apabila kepuasan yang diperoleh karyawan dari pekerjaannya terdapat kesesuaian antara yang diharapkan dengan yang diterimanya, agar mampu mendorong karyawan mencapai kinerja yang optimal. Sebab pada dasarnya setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja.  Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Artadi (2015) dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Merapi Agung Lestari”, menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Merapi Agung Lestari dan kepuasan kerja dapat digunakan sebagai indikator peningkatan kinerja individu karyawan.  
Pengaruh Kompensasi Nonfinansial, Motivasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada uji F dihasilkan Fhitung (66,756) > Ftabel (2,650) & Sig. (0,000) < 0,05. Maka keputusannya Ha4 
diterima, artinya secara simultan kompensasi nonfinansial, motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Menurut Susilo dalam Wulandari (2015:2) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja antara lain motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik, pekerjaan, sistem kompensasi dan aspek-aspek ekonomi. Terlihat dalam hasil yang didapatkan bahwa adanya hubungan positif antara ketiga yaitu kompensasi nonfinansial, motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
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yang artinya bahwa semakin tepat kompensasi nonfinansial, motivasi dan kepuasan kerja yang diberikan maka dapat semakin meningkatnya kinerja dari karyawan didalam perusahaan. Pada kompensasi nonfinansial dan motivasi yang diperoleh karyawan dapat menjadi suatu ukuran nilai kepuasan kerja karyawan dan nilai karya mereka diantara para karyawan dan perusahaan. Apabila kompensasi nonfinansial yang diperoleh memadai maka tidak menutup kemungkinan karyawan merasa bersemangat dalam bekeja dan menciptakan kepuasan kerja yang berdampak pada hasil kerja karyawan. Hasil penelitian didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Komara dan Euis (2014) dengan judul “Pengaruh Kompensasi, Motivasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) Di Lingkungan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Bandung”, bahwa diperoleh hasil kompensasi, motivasi dan kepuasan kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai RSUD Kota Bandung. 
 
5. Keterbatasan Studi Pada penelitian ini masih terdapat pengaruh dari faktor lain diluar penelitian yaitu variabel kompensasi nonfinansial, motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Maka saran kepada peneliti selanjutnya dapat menganalisis faktor lainnya tersebut seperti beban kerja, lama bekerja atau lingkungan kerja yang dapat memberikan kontribusi terhadap kinerja karyawan suatu perusahaan.  Saran yang diberikan untuk riset mendatang adalah, peneliti perlu mengubah objek penelitian pada anak bisnis PT. Bakrie Brothers Tbk. lainnya, disarankan penelitian selanjutnya dapat meneliti pada PT. Bakrie Autoparts (komponen otomotif), PT. Bakrie Building Industries (bahan bangunan), PT. Bakrie Indo Infrastructure (infrastruktur). Populasi dan sampel dalam penelitian hanya terbatas pada karyawan tetap, maka peneliti selanjutnya dapat menambah responden secara lebih luas kepada karyawan tidak tetap.  
6. Kesimpulan  Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan pada bab sebelumnya, maka kesimpulan penelitian diuraikan sebagai berikut: pertaman, secara parsial kompensasi nonfinansial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. BPI Bekasi. Kedua, secara parsial motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. BPI Bekasi. Ketiga, secara parsial kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bakrie Pipe Industries Bekasi. dan terakhir, secara simultan kompensasi nonfinansial, motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bakrie Pipe Industries Bekasi. Implikasi dari temuan ini adalah, pertama, perusahaan perlu memberikan pengertian dan arahan pekerjaan terhadap karyawan, contohnya seperti menerapkan briefing sebelum bekerja dan melakukan evaluasi setiap satu bulan. Selanjutnya, perusahaan perlu menjaga kondisi kerja yang kondusif agar karyawan dapat bekerja dengan nyaman. Contohnya seperti pengontrolan untuk suhu ruangan (seperti: AC atau ventilasi), membuat tata letak meja serta kursi karyawan dengan efektif, menjaga kestabilan peralatan kantor (seperti: komputer, mesin fotokopi, telepon) agar tetap dapat digunakan tanpa kendala dan membuat sistem bekerja didalam perusahaan yang mudah dengan sudah terkomputerisasi.  Pimpinan perlu meningkatkan pengawasan terhadap bawahan dalam menangani tugas, contohnya seperti atasan memberikan arahan sebelum memulai kerja pada karyawan dengan menekankan pedoman yang perlu ditaati agar minim kesalahan maupun kecelakaan kerja khususnya pada bagian produksi.  Memberikan apresiasi kepada karyawan atas kemampuan yang mereka capai, contohnya seperti perusahaan memasang nama karyawan terbaik pada tempat yang sering dilalui karyawan dan menyuarakan prestasi karyawan saat melangsungkan rapat. Perusahaan dapat berkembang karena partisipasi aktif seluruh karyawan. Upaya peningkatan partisipasi pada karyawan dengan cara atasan mengikutsertakan karyawan dalam pengambilan 
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keputusan didalam perusahaan, contohnya seperti memberikan kesempatan berpendapat dan memberikan ide didalam sebuah rapat kerja. 
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